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El propósito general de la investigación fue determinar la relación entre la rotación 
de personal y el estrés laboral de los cajeros de una empresa retail de san juan de 
Miraflores. Se conto con una población y muestra de 45 cajeros, los datos fueron 
recolectados mediante la encuesta con un cuestionario tipo Likert, compuesto por 
23 preguntas, los datos fueron procesados y analizados mediante el programa 
estadístico SPSS versión 25.  
La investigación fue de tipo aplicada con un nivel descriptivo correlacional y un 
diseño no experimental de corte transversal, se emplearon las estadísticas 
descriptivas para el análisis, se obtuvo un resultado de correlación inversa (r=-
0.802). Llegando a la conclusión de que existe relación significativa entre la rotación 
de personal y el estrés laboral. 






















The general purpose of the research was to determine the relationship between staff 
turnover and work stress in the cashiers of a retail company in San Juan de 
Miraflores. There was a population and sample of 45 ATMs, the data were collected 
through the survey with a Likert-type questionnaire, composed of 23 questions, the 
data were processed and analyzed using the statistical program SPSS version 25. 
The research was of an applied type with a correlational descriptive level and a non-
experimental cross-sectional design, descriptive statistics were used for the 
analysis, an inverse correlation result was obtained (r = -0.802). Concluding that 
there is a significant relationship between staff turnover and job stress. 



































En estos últimos años, la deserción del talento humano es un desafío que todas las 
empresas enfrentan constantemente, por ello es un tema relevante porque afecta 
directamente a la rentabilidad. Esta problemática genera sobre costos ya que tienen 
que realizar un plan para cubrir las posiciones vacantes, este proceso conlleva en 
realizar el reclutar al personal idóneo para cubrir según el perfil, el tiempo de 
inducción, la escuela de procesos, la curva de aprendizaje del nuevo colaborador, 
costos específicos del reclutamiento, esto impacta en el estrés laboral. 
A nivel Internacional, el portal Emol, el 24 de mayo de 2014, en su artículo publica, 
una de las razones más trascendentes del retiro de los colaboradores destacados 
en Chile es el estrés laboral, razón que genera un gran gasto para las empresas en 
la alineación de los nuevos colaboradores, así mismo de perjudicar y hacer más 
lento su normal desarrollo diario. En realidad, de acuerdo con los datos de la 
organización de contratación Page Personnel, el 18,7% de los colaboradores, 
quiere decir que 2 de cada 10, desea permutar de trabajo debido a que se sienten 
estresados. La directora de selección y calidad de Adecco señala que la rotación 
de personal está directamente interrelacionada con el estrés laboral ya que es 
frecuentemente cada vez que una persona empieza a experimentar un estrés 
duradero, con el tiempo estén en busca de nuevas oportunidades de trabajo. En el 
análisis desarrollado por la asesora de Recursos Humanos Adecco revela que el 
43% de los colaboradores se encuentran estresados porque sostienen no muy 
buena relación con su líder y/o pares; el 29% por ausencia de reconocimiento; el 
12% por mucha carga laboral y un 7% por no haber hecho uso de sus vacaciones. 
Muñoz (2014) 
A nivel Nacional, la revista conexión ESAN, el 2 de Setiembre de 2019, en su 
artículo publica, en estos últimos años el Perú se ha hallado entre los países con 
más alto porcentaje de rotación laboral en toda América Latina. Con un porcentaje 
de 20%, que se encuentra superando la media de la región (10,9%) de acuerdo con 
el dato de PWC (PricewaterhouseCoopers) difundido en un portal local , en las 
empresas retail de mejoramiento del hogar el objetivo meta es de 2%.La empresa 
de reclutamiento Laborum, realizó un estudio para comprobar si en el mercado 




encuestando a 1500 personas, identificaron que la causa principal que lleva a los 
empleados a tomar la decisión de renunciar, con un 64% es la línea de carrera y 
con un 37% de los empleados logran una permanencia entre 1 a 2 años en la 
empresa. (Laborum,2017). 
Generalmente en las empresas retail de mejoramiento del hogar, la ventaja 
competitiva de conseguir disminuir el nivel de rotación del personal no se logra, por 
no cumplir con sus demandas, existe un gran estrés laboral entre el empleado y las 
funciones que desempeña, lo que provoca esta complicación. Obviamente  la 
rotación de personal influye en la rentabilidad de la organización, ya que el 
financiamiento  del reclutamiento de un nuevo ingreso que cubra la vacante , 
capacitarlo y asumir el tiempo de aprendizaje genera sobre costos, adicional a ello 
que las empresas que tiene un alto porcentaje de rotación son vistas negativamente 
y eso puede provocar también que las personas perciba que algo anda mal con la 
empresa y provoca la pérdida constante de empleados, por ello es importante 
considerar que los recursos humano son los activos más significativos de la 
empresa. Pero el no tener al personal completo por largos periodos de tiempo, la 
curva de aprendizaje del nuevo personal, el exceso de trabajo y el agotamiento del 
personal activo por realizar horas extras, genera estrés laboral que conlleva al 
ausentismo. 
Entonces, un alto nivel de rotación del personal está directamente relacionado con 
el estrés laboral, ya que afecta la rentabilidad de la empresa, el crecimiento del 
mercado y el reconocimiento de la marca, por lo tanto, analizaremos de qué manera 
se relaciona la rotación del personal y el estrés laboral en una empresa retail de 
mejoramiento del hogar de San Juan de Miraflores. 
Problema de investigación 
Problema General: 
¿Cuál es la relación de la rotación de personal con el estrés laboral en una empresa 
retail de San Juan de Miraflores? 
 




Problema específico 1: ¿Cuál es la relación de la rotación de personal con las 
respuestas psicológicas del empleado en una empresa retail de San Juan de 
Miraflores?     
Problema específico 2: ¿Cuál es la relación de la rotación de personal con las 
respuestas fisiológicas del empleado en una empresa retail de San Juan de 
Miraflores? 
 
Justificación del estudio  
 
La justificación teórica del estudio se basará en la información que se detalle dentro 
del marco teórico, donde se examinan varias teorías que nos proporcionará de 
conceptos propios y actualizados de la variable: rotación de personal; la cual es 
muy relevante en la actualidad donde las empresas buscan excelencia en sus 
procesos y se encuentran en una mejora continua. 
Para la presente investigación la justificación práctica está orientada en obtener 
resultados con relación a la variable principal, lo cual nos va permitir proponer 
posibles opciones de solución a la problemática que enfrenta en la actualidad la 
empresa retail de San Juan de Miraflores. Referente a la rotación de personal lo 
cual influye de forma grave en la rentabilidad. 
Objetivos  
Objetivo general 
Determinar la relación de la rotación de personal con el estrés laboral de una 
empresa retail de San Juan de Miraflores. 
Objetivos específicos 
Objetivos específicos 1: Identificar la relación entre la rotación de personal y las 
respuestas psicológicas del empleado en una empresa retail de San Juan de 
Miraflores. 
Objetivos específicos 2: Identificar la relación entre la rotación de personal y las 








Ha: Si existe relación significativa entre la rotación de personal con el estrés laboral 
en una empresa retail de San Juan de Miraflores. 
Hipótesis específicas  
Hipótesis específica 1: Existe relación entre la rotación de personal y las respuestas 
psicológicas del empleado en una empresa retail de San Juan de Miraflores. 
Hipótesis específica 2: Existe relación entre la rotación de personal y las respuestas 
































Hablar sobre rotación de personal y estrés laboral de acuerdo a la coyuntura 
mundial de las últimas décadas es muy importante ya que queda demostrado que 
estos dos temas forman parte de pilares muy importantes en el desarrollo y armonía 
que debe tener una empresa, por lo tanto, es necesario contar con antecedentes 
nacionales e internacionales que puedan dar más luz sobre estos temas. 
Según Capell (2020), en el artículo titulado “La rotación de personal, un reto 
pendiente para muchas empresas “, expresa la colisión de la rotación de personal 
en los diversos sectores empresariales y el efecto que ello causa en el personal y 
en los clientes, el impacto al que hace alusión Capell es que el coste de perder un 
colaborador puede ir desde los $10,000 hasta el doble de su salario anual. Además, 
una tasa de rotación alta tiene efectos en la moral del equipo, en la reputación y los 
productos finales de la empresa. 
Así mismo (Tomasini-C y Austria-X) (2018) , indican que la rotación de personal 
traerá pérdidas millonarias para las empresas, pero a este problema común en las 
empresas sugiere una solución, solo se propone si existe un buen proceso de 
atracción, conservación y progreso de talento. 
Así mismo (Varga Masías-Rosana Patricia) (2019), explica las diversos motivos por 
el cual existe un alto índice de rotación de personal en Perú , el impacto y el costo 
que genera en las empresas así como los motivos que lleva a ellas, a su vez y de 
la misma forma propone soluciones que van desde involucrar en las decisiones de 
la empresa al personal así como la mejora del clima laboral para que se sientan 
motivados e involucrados con los objetivos de la institución. 
De igual manera (Félix Verduzco-Rafael, García-Claudia y Mercado Ibarra-Santa) 
(2018) , dan a conocer las implicancias y problemas que esto puede llegar a pasar 
si es que no se toman medidas para detener o menguar los niveles de estrés en el 
o los trabajadores, ya que puede impactar muy fuerte en la producción y en el 
desempeño de del área de trabajo. 
A su vez Forastieri (2016) , en su artículo titulado “Prevención de riesgos 
Psicosociales y estrés laboral”, el cual hace referencia en los problemas 
psicológicos que puede conllevar el despido y rotación de personal y eso a su vez 
causar estrés entre los trabajadores lo que considera un riesgo en la salud mental 
de los colaboradores de una empresa. 
Del mismo modo Luna (2018), proponen una solución tecnológica al problema el 
estrés laboral, mediante el uso de tecnología de realidad virtual el cual, al colocar 
un visor de realidad virtual y proyectar imágenes en 360º ha demostrado disminuir 
grandemente los indicadores de estrés en las personas que optan por esta solución. 
A su vez el diario Gestión (2014), publicó un artículo titulado “¿Estrés laboral? Las 




mal, el cual indica y da a conocer un promedio del costo de las empresas que tienen 
este problema, pero muy por encima del costo el estrés laboral produce otros males, 
así como la baja productividad, la falta de motivación y por ende un alto índice de 
rotación laboral y posibles accidentes entre sus colaboradores. 
De igual manera la Psicóloga Rojas-Jacqueline (2016) explica los problemas que 
puede llevar el estrés si se vuelve crónico en una persona y cita las posibles causas 
que lleva a ese estado las cuales son: honorarios bajos, sobre carga laboral, 
mínimas oportunidades de ascenso o mejora, carencia de soporte social y no contar 
con el dominio suficiente sobre las determinaciones laborales. 
Asimismo Fernández Siivori Cecilia (2018) en su reportaje revelado por el Diario el 
Peruano la cual lleva por título “ Domine el estrés laboral Sepa cómo perjudica física 
y psicológicamente, y cómo obrar para controlarlo”, expresa que esta situación no 
solo afecta al trabajador sino también a la empresa,  el cual sugiere siempre buscar 
apoyo y recomienda siempre evaluar los intereses propios para con la empresa, 
realizar evaluaciones honestas sobre si realmente te conviene ese trabajo o debes 
buscar algo alternativo así como realizar  actividades físicas. 
En tal sentido y siguiendo con el lineamiento establecido la Empresa Sodexo (2019) 
en su página web publicó un artículo titulado “ ¿Cómo disminuir el número de 
rotación de personal en las organizaciones?”, el cual muestra la información de un 
estudio el cual indica que el Perú logró la posición tres  en  Latinoamérica a lo que 
refiere a la rotación laboral con un 18%, frente al 10% de la región y esto debido a 
sus políticas y poco acompañamiento al personal contratado de tal manera que se 
identifique con la institución. 
Chávez Lara, Kimberly Nicolt Milagros (2019)nos dicen en su investigación que 
existe una relación significativa entre Rotación del personal con el Estrés laboral y 
se sugiere programar, establecer y fiscalizar los métodos de gestión del talento 
humano. 
La Rotación del personal es un término muy común para poder referirse 
específicamente al número de colaboradores que se incorporan y salen de una 
organización de forma voluntaria, en un espacio de tiempo definitivo. Caldera  
(2019) 
La definición de fluctuación de personal se utiliza para denotar el cambio de 
colaboradores en una empresa. Se sabe que los empleados rotan cuando dejan la 
empresa ya sea porque son desvinculados o desertan de manera voluntaria como 
también sustituidos por otros que cubran sus puestos asumiendo sus funciones.  
Pérez, Merino (2016) 
El estrés relacionado con el trabajo se puntualiza como un conjunto de datos físicos 




exigencias ocupacionales, que no se adecuan a sus preparaciones, habilidades o 
capacidades. Las respuestas del colaborador al estrés pueden incluir reacciones 
fisiológicas, emocionales, cognitivas y conductuales. Obregón  (2019) 
El estrés laboral es una situación provocada por el enorme apremio que se genera 
en el ambiente laboral. Por lo general este es el resultado de la inestabilidad entre 
la exigencia laboral y la capacidad o recursos útiles para atenderlas de manera 
eficiente. Prevecon  (2018) 
Uno de los temas más complicados para el Área de Talento Humano en las 
Organizaciones es la de cuantificar el costo que implicaría reemplazar a un 
trabajador que fue despedido o decidió separarse de la empresa de manera 
voluntaria. Esta es quizás la crítica más común que se hace a las áreas del capital 
humano en las organizaciones el cual es la incapacidad de indicar el impacto que 
se le debe dar a la rotación de personal en la liquidez de la empresa. (2017) 
Se entiende que el Activó más sustancial de toda empresa corresponde al recurso 
humano, entonces es primordial buscar e identificar el por qué se hace tan habitual 
la decisión de algunos colaboradores en irse de la empresa, así como encontrar 
estrategias de atracción y retención para así evitar si permanente rotación. Para 
lograr este objetivo es necesario lograr un ambiente laboral agradable, que de la 
posibilidad de desarrollar al máximo las capacidades, habilidades de los 
trabajadores para así fortalecer los lazos entre el empleador y el trabajador y 
cumplir con el objetivo de ambas partes. (2019) 
Entre las principales causas de enfermedad laboral y que conlleva directamente a 
un ausentismo es conocido en estos últimos años como el síndrome de fatiga en el 
trabajo o Burnout, lo que se evidencia en la importancia de la atención que ofrece 
al personal afectado. Este síndrome de quemarse trabajando es un proceso que se 
da entre los colaboradores cuyo objeto de trabajo son personas, es decir la 
consecuencia de la concordancia que se da entre el empleado y la empresa, que 
lo conduce al estar debilitado física y mentalmente, debido a las pobres condiciones 
laborales a la cual es sometido. (2019) 
El estrés es considerado el padecimiento del siglo veinte, fenómeno que es vigente 
en el siglo XXI, es por ello que esta situación ha despertado gran interés e 
investigaciones en el área de la salud por estar presente en toda organización sin 
importar el rubro o giro de negocio. En ese sentido es el resultado de la aparición 
de factores psicosociales de riesgo ya que daña directamente la salud de los 
trabajadores así mismo es definido como un patrón de respuestas de los 
organismos frente a exigencias externas, de igual manera es definido como el 
desequilibrio entre la demanda laboral y la capacidad de respuesta. En resumen, el 





El constante cambio y crecimiento en las empresas es un común denominador es 
por ello que se busca siempre el personal adecuado para seguir con sus 
operaciones, pero por la misma causa de estos cambios y crecimiento también se 
da un alto porcentaje de rotación de personal en cualquiera de sus niveles 
jerárquicos con lo cual en un periodo de tiempo las empresas pierden el control de 
las mismas, no solo en el clima organizacional sino también influye directamente 
en los costos, así mismo se pierden los conocimientos del colaborador, sus 
referencias, sus contactos y nuevamente invertir en un proceso de selección, 
inducción, entrenamiento y capacitación no solo provoca altos costos sino también 
genera un alto estrés en los colaboradores que se encargan de estas funciones. 
(2019) 
En toda empresa es normal tener un índice leve de rotación de personal, hasta 
podría decirse que es favorable para la organización ya que las personas que 
ingresan lo hacen con conocimientos nuevos, la parte negativa de todo esto es 
costoso y por siguiente los dueños de las empresas están siempre pendientes de 
mantenerla siempre en un nivel bajo que no afecte la productividad ni el desarrollo 
de la empresa. Ahora es importante indagar el porqué de la rotación de personal, 
usualmente detrás de este problema de rotación se esconden factores negativos 
relacionados con el liderazgo, la motivación, el trabajo en equipo, la satisfacción 
laboral entre otros. (2016) 
Entre muchas de las definiciones que se le puede dar al estrés laboral, todos 
concuerdan en que el estrés es generado por muchos factores que amenazan el 
equilibrio del organismo de la persona y esto genera que tenga problemas 
biológicos y psicológicos así mismo y por todo esto generado está expuesto en su 
ambiente cotidiano, clasificación y administración laboral. Todo lo mencionado 
anteriormente trae como consecuencia un bajo rendimiento laboral, provocado por 
factores que derivan en la desmotivación o la ansiedad. (2017) 
De igual manera Pérez en su tesis “Propuesta para reducir la rotación de personal 
en la distribuidora de productos Coca Cola de la ciudad de Chiclayo” se llegó a la 
determinación que el gran porcentaje de la fuga del capital humano presente en la 
compañia, se encuentran disconformes con él horas de trabajo (49%), 
insatisfacción del talento humano (36%) y salario no acorde con el mercado(39%), 
estos elementos generan las constantes renuncias del talento humano, lo que trae 
como resultado un gran porcentaje de rotación de personal (30%) en la empresa. 
(2016) 
“El 60% de las compañías nacionales no saben impedir la fuga de sus talentos”, 
nos dice que en los últimos años el nivel de rotación del capital humano de las 
compañías es de 15% cuando debería estar en un promedio de 10%, según la 
encuesta de IPSOS. Para conseguirlo, las empresas invierten efectivo, mejores 




nacionales disponen de un método de conservación de talento. Eso quiere decir, 
que tres de ellas no cuentan con cuentan con dicho método, lo cual representa un 
60%, según la encuesta ejecutado por Ipsos para American Chamber of Commerce 
of Peru (AmCham). (2018) 
W. Mobley (2003), sostiene que la rotación facultativa de personal está determinada 
por variables organizativas, propias y del ambiente. Si el empleado se encuentra 
insatisfecho y siente de alguna manera atracción positiva hacia las opciones 
presentes en el mercado laboral, tendrá alta necesidad a buscar nuevas 
oportunidades laborales y por ende podría renunciar a la organización. Sin 
embargo, cuando un empleado se sienta satisfecho no tendrá la necesidad de 
buscar nuevas alternativas laborales.  
 
J. Winterton (2004), manifiesta que la carencia de satisfacción laboral, el poco 
empeño organizacional, las oportunidades laborales presentes en el ámbito laboral, 
y la percepción que divisa el individuo para rotar de empleo, caen en el proceso de 
rotación voluntaria de personal”. Los componentes concernientes con la 
satisfacción laboral y el compromiso de la empresa, dependen más de la gestión 
de la organización, mientras que los elementos que afectan a las oportunidades de 
empleo percibidas y la facilidad de cambio son más una función del ámbito laboral 
y los contextos individuales del trabajador. 
G. Billikopf (2003) nos dice que la rotación de los empleados constantemente puede 
perjudicar significativamente la productividad y con frecuencia son síntomas de 
otros problemas uno de ellos es el alto costo que esto genera ya que se realizan 
procesos de selección, planes de entrenamiento a los nuevos talentos, adicional a 
ello mientras se consigue el nuevo empleado hay que conseguir un sustituto 
provisional que cumpla las funciones de la vacante disponible. 
Se pudo examinar la particularidad de la relación entre el gerente de ventas y el 
asesor de ventas. A diferencia de las virtudes del exterior que pueden recopilar en 
caracteres de conducta, las virtudes internas son aspectos que no pueden 
recopilar, sino que constituyen parte de la estructura espiritual de la 
persona. Asimismo, inversamente a los estudios que manejan una compostura de 
satisfacción laboral adicional, que consta de varias facetas de la satisfacción 
laboral, la complacencia con el gerente de ventas tiene una relación exacta con el 
propósito de rotación. (2019) 
En el artículo “Alta rotación laboral: tres de cada diez trabajadores argentinos dejarí-
an su empleo en los próximos dos años” expresa que hay razones intrínsecas 
como la débil motivación con las funciones solicitadas, desilusión por la ausencia 
de logros o de agradecimiento, deserción de aspiración, discrepancia con la 
dirección o los métodos que efectúa la compañía, contrariedad de valores, etc. El 




posible que renuncien a su empleo en los posteriores dos años. Lo que nos dice, 
que en caso de que las ofertas laborales repunte, es muy factible que el porcentaje 
de la fuga del talento humano se duplique, especialmente en el sector de capital 
humano más cotizados por las empresas. (2017) 
S. Eman aseguro que el efecto de la rotación laboral y el estrés de los roles en el 
trabajo impulsa a las organizaciones a realizar estrategias que permita crear 
cuadros sólidos capaces de manejar las tareas y continuar por el camino correcto, 
además de equipar a los empleados con la capacidad de realizar los requisitos de 
otros trabajos y superar cualquier dificultad podrían enfrentar en el ambiente 
laboral. (2017) 
Gonzáles en su tesis de investigación de la “Rotación del personal como un 
elemento laboral un Centro comercial”, nos deduce que los empleados perciben un 
bajo salario y sin grandes incentivos monetarios, lo que cual genera tener 
empleados desmotivados y que constantemente piensen en retirarse a trabajar a 
otra empresa, y por lo general constantemente desertan a la empresa sin decir 
nada, lo cual genera un alto índice rotación de personal. (2016) 
Chuchon y Vivas, en su tesis “Estrés laboral en operarios de la empresa 
Corporación Minera Castrovirreyna S. A. C. Caudalosa Grande”, El propósito del 
estudio fue comprobar los motivos por el cual los colaboradores de la empresa ya 
nombrada manifiestan estrés. En los resultados prevalecen qué 31.9% de los 
colaboradores no están identificados con la empresa, por otro lado, el 45.7% piensa 
que las jornadas de labor son excedentes. 44.7% de los colaboradores afirma que 
sus superiores son demasiados severos con la productividad diaria. 38.3% de los 
colaboradores menciona que la relación con sus colegas es mala debido a los 
requerimientos en la productividad y 59.6% observa que solo algunas ocasiones 
receptan apoyo de sus colegas. Los elementos anteriormente enunciados, como 
los analistas, son las causas de la aparición de estrés en los colaboradores 
evaluados. (2016) 
(Park & Haun; Soria, Monsalve, Llopis y Fernández, dan a conocer las posibles 
secuelas del estrés en la salud y las distintas maneras en las que se manifiestan, 
entre ellas las psicológicas tales como la intranquilidad excesiva, imposibilidad para 
la toma decisiones, sensación de desconcierto, falta de concentración, limitación 
para conservar la atención, emociones por la ausencia de control, sensación de 
perturbación, constantes distracciones, hipersensibilidad a las críticas, mal 
temperamento. También se muestran a nivel motor (lenguaje apresurado, 
estremecimientos, tartamudez e inseguridad al comunicarse con otros) o 
conductual (apresuramiento al momento de intervenir, estallidos sentimentales, 




descenso de la producción (perfección, cantidad o ambas), la poca cooperación 
entre colaboradores y la declinación de las relaciones humanas. (2018) 
Haque, Fernando & Caputi nos mencionan que los líderes contemporáneos 
afrontan cada vez más el desafío de ejecutar sus roles de liderazgo con un mayor 
sentido de responsabilidad. Utilizando la Hipótesis de la Identificación Social y la 
Hipótesis del Contrato Psicológico, este documento informa los hallazgos de la 
relación entre el liderazgo responsable y la responsabilidad empresarial a través 
del papel mediador de las tentativas de rotación de empleados. Se utilizó un 
ejemplo de ecuaciones organizadas para estudiar los datos. Las conclusiones nos 
demuestran que el liderazgo responsable percibido influye significativamente en el 
compromiso organizacional de los empleados y sus tentativas de rotación. (2019) 
Çelik indicó que el propósito de este estudio es profundizar las consecuencias del 
capital psicológico sobre el estrés laboral y la tentativa de rotación de personal. Lo 
cual en los resultados de investigación argumentando que el capital psicológico 
tiene una consecuencia desfavorable y significativa sobre el estrés laboral y 
tentativa de rotación de los colaboradores. Adicional a ello, los resultados del 
estudio demostraron que el estrés en el lugar de trabajo media parcialmente la 
consecuencia del capital psicológico sobre la tentativa de rotación de personal. 
(2018) 
El Síndrome de Quemarse por el trabajo, o más conocido por su sigla en inglés 
Burnout demanda mayor atención ya que genera mayor agotamiento físico muy 
aparte del emocional el cual crea el impulso de actitudes negativas, un pobre 
autoconcepto y la carencia del interés en el trabajo. Esto también se relaciona a la 
constante carga laboral, así como el alto nivel de responsabilidad, ambientes físicos 
inapropiadas que afectaría directamente a la salud física y mental de los 
empleados, este estrés crónico vivido por los individuos al final desencadenaría en 
estrés laboral llamado ahora Burnout, el cual es de carácter netamente emocional. 
(2017) 
La fatiga laboral, así como el estrés laboral en la actualidad es considerado un grave 
problema que es de interés de muchas organizaciones debido a que esto produce 
al colaborador, cansancio, presión física y mental, entre otros. Por otro lado, estas 
mismas organizaciones deben centrarse en dar a sus trabajadores capacitaciones 
constantes, beneficios sociales, funciones que fomenten la integración y así tener 
una cultura de satisfacción en la compañía. Para que mejore en su totalidad la 
productividad de los empleados, es de suma importancia tener claro las metas y los 
objetivos de la compañía y a su vez el grado de desempeño. El Perú es uno de los 
países donde las organizaciones presentan muchos problemas con respecto al 
manejo de personas, la cual viene por la carencia del soporte familiar, laboral, 
carencia de comunicación, tareas no muy claras, falta de expectativas, inseguridad 




En Colombia muchas organizaciones en los últimos años están implementando 
actividades de motivación, y satisfacción del recurso humano, averiguando así una 
mejoría en el bienestar y permanencia de los empleados. Logrando así tolerancia 
en las jornadas laborales, mejores beneficios económicos, pausas activas, tiempo 
con la familia, la posibilidad del trabajo remoto entre otros, todo esto en busca de 
retener al personal logrando así una situación de salud mental y físico adecuado 
para todos sus trabajadores. Además, capacitar a los jefes de grupo y líderes que 
tengan a cargo personal para que no solo se limiten a dar órdenes sin otorgar una 
guía, acompañamiento y una supervisión con el fin de no corregir y castigar sino 
con el objetivo de enseñar y empoderar a los trabajadores para así poder delegarle 
nuevas actividades, llegando así a lograr un ellos un cambio constante de actividad, 
así como otorgarle nuevos conocimientos que lo ayudaran a crecer y ser mejor 
profesional. (2020) 
Arias en su investigación se realizó en base el impacto que genera la fuga 
exorbitante de personal en el Consorcio Puerto Limpio, siendo el objetivo primordial 
el estudio de los orígenes que estimulan el alto nivel de rotación, en tal sentido se 
ha ejecutado un estudios de la correlación de registros al mes que ocasiona difícil 
situación que atraviesa la empresa, así mismo los desafortunados efectos que 
visibles que ocasionan, las mismas que son el propósito de los objetivos que 
proyecta la investigación. Por tal motivo se recomienda la implementación de un 
programa de incentivos y beneficios para los colaboradores. (2016) 
Se dice que el estrés laboral está relacionado con las jornadas de trabajo y del cual 
mucha influencia tiene el líder de grupo o supervisor a cargo de una gran cantidad 
de colaboradores, esto está relacionado con los estilos de dirección que son 
percibidos como muy autoritarios y sin empatía hacia sus compañeros de trabajo lo 
que genera estrés laboral dando como resultado el ausentismo laboral, deserción, 
accidentes, gastos de producción, gastos por liquidación, entre otros. Entre las 
conclusiones tenemos que los altos niveles de estrés afectan el estado de ánimo 
de los trabajadores, se vuelven menos productivos, el desempeño laboral es muy 
deficiente y la rotación laboral aumenta, lo que consideran frente a este problema 
es hacer un seguimiento pertinente y oportuno para identificar los niveles de estrés 
antes que su impacto perjudique el bienestar laboral. (2021) 
Para que se dé la rotación de personal están incluido muchos factores, entre ellos 
y quizás el más importante es el inadecuado proceso de selección personal, tener 
un bajo nivel de organización y un alto nivel de presión laboral. Es por ello que es 
muy importante poner atención a un adecuado manejo de la gestión del talento 
humano, con el objeto de desarrollar un ambiente de fidelización entre los 
trabajadores y la empresa. Ya que en estos casos el personal se siente insatisfecho 
debido a la falta de oportunidades de crecimiento, falta de recompensas y otros 




Es del conocimiento de muchas empresas que el estrés afecta directamente al 
rendimiento y la satisfacción laboral a su vez que acarrea costos tanto para la 
empresa como para el trabajador, debido a esto muchos países al conocer esta 
problemática laboral están estableciendo ejercicios y proyectos de precaución y 
formas de controlar el estrés que son muy importantes y ayudan a desarrollar y 
mejorar de manera considerable la participación de los colaboradores y el apoyo 
mutuo entre ellos. A fin de alcanzar un entorno y un clima laboral seguro y saludable 
es importante crear una cultura de prevención que sea constructiva en la empresa 
que impulse el compromiso y la eficacia, proteja la salud y el bienestar físico y 





















































3.1. Tipo y diseño de investigación  
 
La investigación es de orientación cuantitativa, ya que se medirán con 
exactitud las variables y dimensiones. (Hernández Sampieri, Fernández 
Callado, & Baptista Lucio, 2014, pág. 10). Correspondiendo a un tipo de 
investigación descriptiva – correlacional, porque reúne o evalúa la búsqueda 
de forma independiente o conjunta sobre los criterios de las variables, 
asignando el valor de relación que existen entre ellas. (Hernández Sampieri, 
Fernández Callado, & Baptista Lucio, 2014, págs. 92-93). Con un diseño en 
la investigación no experimental de corte transversal, por analizar dos 
variables y sus dimensiones en un momento dado, y se encontrara la 
relación que existe entre ellas con información recolectada en un tiempo 
único. (Hernández Sampieri, Fernández Callado, & Baptista Lucio, 2014, 
pág. 154). 
 




Según Baena (2017) Las variables son herramientas de análisis que 
conforman las condiciones a un nivel manifiesto de la realidad. Hay variables 
independientes y dependientes. 
Definición conceptual de la variable rotación de personal. 
La rotación de personal se precisa por el volumen de personas que entran y 
salen de la organización, lo cual se expresa mediante índices mensuales o 
anuales, así se podrán realizar diagnósticos y relatividades para prevenir o 
aportar alguna predicción. Chiavenato I. (2007, pág. 135). 
 
Definición operacional de la variable rotación de personal. 
Para evaluar la variable rotación de personal se realizará teniendo en cuenta 
las dimensiones: proceso de selección, la remuneración, la motivación. 
Indicadores. 
Se establece los indicares: incentivos, salarios, beneficios, oportunidades de 
ascenso, satisfacción, entrevista, inducción, capacitación.  Y la herramienta 




preguntas referentes a las variables a medir. Chastenauneuf, 2009 citado en 
(Hernández Sampieri, Fernández Collado, &Baptista Lucio, 2014, pág. 217). 
El cuestionario tendrá preguntas de tipo cerrada. 
Escala de medición. 
La escala de medición que se utilizará para la investigación de las variables 
será de tipo Likert con los siguientes valores: totalmente desacuerdo, 
desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo, totalmente de 
acuerdo. 
Definición Conceptual de la Variable estrés laboral. 
El estrés laboral se define conceptualmente es y está conformado por las 
respuestas fisiológica y psicológicas otorgadas por un individuo un lugar de 
trabajo que no se desea, se percibe como incomodo o como una amenaza. 
De la torres & Jenaro (2019) 
Definición operacional de variable estrés laboral. 
Para poder analizar la variable estrés laboral se debe ejecutar a través de 
las siguientes dimensiones: sobrecarga de trabajo, clima laboral, trabajo 
vocacional, trabajo fuera del horario laboral. 
Indicadores. 
A su vez mencionaron los siguientes indicadores, la depresión y el 
abatimiento en general, contracturas y tensiones, ansiedad, nerviosismo o 
alteraciones de carácter, deterioro del sistema inmune o complicación de 
enfermedades crónicas, trastornos digestivos, trastornos de sueño, ataques 
de pánico y fallo en la memoria. 
Escala de medición. 
La escala de medición que se utilizará para la investigación de las variables 
será de tipo Likert con los siguientes valores: totalmente desacuerdo, 
desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo, totalmente de 
acuerdo. 
3.3. Población, muestra y muestreo / Escenario de estudio y participantes 
 
Población  
Para Hernández, et. al. (2014) la población “Es el conjunto de todos los casos 




Para este estudio se realizará la medición a los cajeros de tienda retail 
ferretero que se encuentra en el distrito de San Juan de Miraflores, la 
población está conformada por 45 cajeros. 
Muestra 
Según Hernández, et. al. (2014) la muestra “Es en esencia un grupo de la 
población interesada sobre la cual se recolectará información y que tienen 
que definirse y delimitarse con precisión, además de que debe representar y 
estar más cerca a la realidad de la población”. (p. 173). 
La muestra que se tomara para el presente proyecto de investigación será 
una muestra censal, ya que se tomara el 100% de los cajeros de la tienda 
retail ferretero, los cuales está conformada por 45 cajeros.  Ramírez (1997). 
Determina que “La muestra censal es considerada como la base de datos 
que forma parte de la investigación es considerada también como muestra”. 
 
3.4. Técnicas e instrumento de recolección de datos  
La técnica que se aplicara es la encuesta, donde reuniremos información de 
interés para el propósito de estudio. (Behar Rivero, 2008, pág. 62). Por lo 
tanto, el instrumento a utilizar será un cuestionario, donde se precisarán una 
serie de preguntas referente a las variables a medir. Chastenauneuf, 2009 
citado en (Hernández Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio, 2014, 
pág. 217). Las preguntas serán de tipo cerrada, detallaremos la posible 
respuesta de los participantes. 
 
3.5. Procedimientos / Rigor científico  
El procedimiento utilizado fue entrevistar y realizar las preguntas respectivas 
a cada colaborador luego del término de su horario laboral, antes de 
abandonar las instalaciones de la empresa, cabe resaltar que esto lleva 
tiempo ya que en primer lugar se tiene que explicar los motivos de dichas 
preguntas que no son netamente de la empresa sino que servirán para un 
trabajo de investigación , de índole personal, de igual manera explicar que 
deben ser totalmente sinceros en sus respuestas para que el indicador y las 
conclusiones finales a dicha investigación sean lo más cercano a la realidad 
problemática posible. 
3.6. Métodos de análisis de datos  
Se utilizaron cuestionarios para ambas variables, tanto para la variable de 
Estrés Laboral y Rotación de personal, para así con el resultado podamos 




mejor entendimiento y de como resultado una mejor conclusión de la 
realidad problemática. 
El software SPSS es un método el cual está destinado a la indagación 
estadística en las ciencias sociales, y su uso estudia la data que se brinda 
(Fernadez, Hernandez y Baptista, 2006, p410). 
Con el propósito de examinar la correlación se empleó el método de 
Spearman, buscando adquirir los niveles de correlación, la prueba de 
normalidad para comprender la distribución, la prueba confiabilidad, el 
juicio de especialista para validar el instrumento y las tablas de frecuencia 
para adquirir las conclusiones correctas. 
3.7. Aspectos éticos  
La actual investigación ha sido desarrollada adquiriendo información 
fidedigna. La totalidad de la información que se puntualiza en el actual 
proyecto de investigación ha sido ejecutada empleando fuentes verídicas, y 
citadas con el cuidado debido de su autenticidad, como también teniendo el 
respeto a los autores originales.  
Adicional a ello, la información revelada en los antecedentes ha sido tomada 
















































4.1. Análisis descriptivo:  
 
Resultados descriptivos de la variable Rotación de Personal  
 
Tabla 1 Resultados descriptivos de la variable rotación de personal 
Resultados descriptivos de la variable rotación de personal 
 









Válidos Bajo     36 80% 80% 80% 
Medi
o 
    9 20% 20% 100% 
Total     45 100% 100% 
100% 
Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 
 
Ilustración 1 Resultados descriptivos de la variable rotación de personal 
 





De la encuesta aplicada a los cajeros de la tienda, dedicada al retail ferretero en 
San Juan de Miraflores, referente a la rotación del personal los resultados muestran 
que, 36 trabajadores que representan al 80% de la muestra brindaron respuestas 
relacionadas a que perciben un nivel bajo de la forma como se gestiona en la 
empresa la rotación del personal, mientras que 9 empleados siendo el 20%, 
brindaron respuestas que indican una percepción media vinculada a esta variable. 
 
Dimensión: Remuneración 







Válidos Bajo 30 66,7% 66,7% 66,7% 
Medio 15 33,3% 33,3% 100% 
Total 45 100% 100% 100% 
Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 
 
 
Ilustración 2 Resultados descriptivos de la dimensión remuneración 
 





De los datos alcanzados por intermedio de la encuesta aplicada a los cajeros de la 
tienda, dedicada al retail ferretero en San Juan de Miraflores, sobre la 
remuneración, los resultados muestran que el 66,7% de los jóvenes (n=30) 
brindaron respuestas que las cuales indican que la mayoría percibe como baja la 
remuneración que perciben frente a un 33,3% (n=15) que refiere un nivel medio 
respecto a la remuneración, por lo que se puede referir que la mayoría de los 
cajeros refleja que la remuneración es baja. 
 
Dimensión: Motivación  
  
.  







Válidos Bajo 26 57,8% 57,8% 57,8% 
Medio 19 42,2% 42,2% 100% 
Total 45 100% 100% 100% 
Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 
 





Fuente: Datos tomados de la tabla 3 
 
Del instrumento aplicado a los empleados de la tienda dedicada al retail ferretero, 
en San Juan de Miraflores, sobre la motivación del personal, los resultados 
muestran que, 26 trabajadores que representan al 57,78% de la muestra brindaron 
respuestas relacionadas a que perciben un nivel bajo de motivación, mientras que 
19 empleados siendo el 42,22% (n=19), brindaron respuestas que indican una 
percepción media de la motivación brindada por la empresa, debido a esto se puede 
inferir que la mayoría de los cajeros, perciben una baja motivación por parte de los 
empleadores. 
 
Dimensión: Proceso de selección 
 







Válidos Bajo 40 88,9% 88,9% 88,9% 
Medio 5 11,1% 11,1% 100% 
Total 45 100% 100% 100% 
Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 
Ilustración 4 Resultados descriptivos de la dimensión proceso de selección 
 




De los datos obtenidos a través de la encuesta aplicada sobre los procesos de 
selección a los cajeros de la tienda dedicada al retail ferretero, en San Juan de 
Miraflores, los resultados evidencian que el 88,9% de los jóvenes (n=40) brindaron 
respuestas que las cuales indican que la mayoría percibe con un nivel bajo los 
procesos de selección aplicados frente a un 11,1% (n=5) que refiere un nivel medio 
respecto a los procesos de selección, por lo que se infiere que la mayoría de los 
cajeros percibe que existe un nivel bajo en torno a los discernimientos del proceso 
de selección de dicha empresa. 
 
Resultados descriptivos de la variable estrés laboral 
 







Válidos Medio 10 22,2% 22,2% 22,2% 
Alto 35 77,8% 77,8% 100% 
Total 45 100% 100% 100% 
Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 
 
Ilustración 5 Resultados descriptivos de la variable estrés laboral 
 




Del instrumento aplicado a los cajeros de la tienda, dedicada al retail ferretero en 
San Juan de Miraflores, sobre el estrés laboral del personal, los resultados 
muestran que, 35 trabajadores que representan al 77,8% de la muestra brindaron 
respuestas relacionadas a que perciben un nivel alto de estrés laboral, mientras 
que 10 empleados siendo el 22,2%, brindaron respuestas que indican una 
percepción media de estrés en la jornada laboral, por lo que se puede indicar que 
la mayoría de los empleados perciben un alto índice de estrés laboral en su jornada. 
 
 
Dimensión: respuesta psicológica  
 







Válidos Medio 5 11,1% 11,1% 11,1% 
Alto 40 88,9% 88,9% 100% 
Total 45 100% 100% 100% 
Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 
Ilustración 6 Resultados descriptivos de la dimensión respuesta psicológica 
 





Los datos alcanzados a través de la aplicación del instrumento a los cajeros de la 
tienda, dedicada al retail ferretero en San Juan de Miraflores, referente a la 
respuesta psicológica los resultados muestran que, el 88,9% (n=40) de la muestra 
brindaron respuestas relacionadas a que perciben un nivel alto de respuestas 
psicológicas, mientras que 5 empleados siendo el 11,1%, brindaron respuestas que 
indican una percepción media de respuestas psicológicas, por lo que se puede 
indicar que la mayoría de los empleados perciben en un alto índice las respuestas 
psicológicas durante el desarrollo de la jornada laboral. 
 
Dimensión: respuesta fisiológica  
  







Válidos Medio 8 17,8% 17,8% 17,8% 
Alto 37 82,2% 82,2% 100% 
Total 45 100% 100% 100% 
Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 
Ilustración 7 Resultados descriptivos de la dimensión respuesta fisiológica 
 





Del instrumento aplicado a los cajeros de la tienda, dedicada al retail ferretero en 
San Juan de Miraflores, sobre las respuestas fisiológicas, los resultados muestran 
que, 37 trabajadores que representan al 82,2% de la muestra brindaron respuestas 
vinculadas a que perciben un alto nivel de respuestas fisiológicas, frente al 17,8% 
(n=8), que brindaron respuestas que indican una percepción media de respuestas 
fisiológicas, por lo que se puede asegurar que la mayoría de los empleados 
perciben un alto índice de respuestas fisiológicas durante su jornada laboral. 
 
4.2 Análisis Inferenciales 
 
Resultados inferenciales 
En este apartado, se muestran los resultados alcanzados en las pruebas de 
hipótesis. Obtenidos a través de la aplicación de estadística inferencial a los datos 
del cuestionario que se aplicó al personal de una empresa retail de San Juan de 
Miraflores, de esta manera se contrasta la hipótesis general de la investigación y 
seguidamente las hipótesis específicas. 
Contraste de hipótesis general 
Existe relación significativa entre la rotación de personal con el estrés laboral en 
una empresa retail de San Juan de Miraflores. 
Tabla 8 Estadística Inferencial bivariada 
Rango Relación 
-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta. 
-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte. 
-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable. 
-0.11 a -0.50 Correlación negativa media. 
-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil. 
0.00 No existe correlación. 
+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil. 
+0.11 a +0.50 Correlación positiva media. 
+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable. 
+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte. 
+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 






4.3  Prueba de normalidad  
 
Tabla 9 Prueba de normalidad de rotación de personal y estrés laboral 
 
Shapiro-Wilk 
Estadístico Gl Sig. 
Rotación de personal ,491 45 ,000 
Estrés laboral  ,514 45 ,000 
Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 
 
Para conocer la distribución de los datos se realizó la prueba de Shapiro Wilk. Se 
establece que, de acuerdo al basamento teórico de esta prueba, cuando p>0.050 
los datos presentan una distribución normal. Ya que se obtuvo que p=0,000 siendo 
esto menor a 0,050 los datos de las variables que son rotación de personal y estrés 
laboral no presentan una distribución normal, por lo que el contraste de hipótesis 
se realiza con una prueba de correlación de Spearman. 
Nivel de confianza: 95% (α=0,05) 
Reglas de decisión: 
Si p< α; se acepta la hipótesis alterna. 
Si p> α; se rechaza la hipótesis nula. 
 
Hipótesis alterna: Existe relación significativa entre la rotación de personal con el 
estrés laboral en una empresa retail de San Juan de Miraflores. 
Hipótesis Nula: No existe relación significativa entre la rotación de personal con el 





Tabla 10 Correlación de Spearman entre rotación de personal y estrés laboral 
 
 Rotación de 
personal Estrés laboral 
Rho de Spearman Rotación de personal Coeficiente de correlación 1,000 -,802 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 45 45 
Estrés laboral Coeficiente de correlación -,802 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 45 45 
Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 
 
Acorde a los datos alcanzados en el análisis estadístico, se puede concluir que la 
relación entre la rotación del personal y el estrés laboral es una relación inversa 
fuerte, debido a que r=-0,802. Lo que quiere decir que mientras mejor sea la gestión 
de la rotación del personal, los empleados presentaran menores niveles de estrés 
laboral, así como también se Indica que, en la significancia que se obtuvo fue que 
p= 0,000 de esta manera cuando p<0.050 se acepta la hipótesis alterna y se 
rechaza la hipótesis nula, por lo que existe relación significativa entre la rotación de 
personal con el estrés laboral en una empresa retail de San Juan de Miraflores. 
 
Contraste de hipótesis especifica 1 
Existe relación entre la rotación de personal y las respuestas psicológicas del 
empleado en una empresa retail de San Juan de Miraflores. 
 
Prueba de normalidad  
 






Estadístico gl Sig. 
Rotación del personal ,491 45 ,000 
Respuesta psicológica  ,365 45 ,000 
Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 
 
Para conocer la distribución de los datos se realizó la prueba de Shapiro Wilk. Se 
establece que, de acuerdo al basamento teórico de esta prueba, cuando p>0.050 
los datos presentan una distribución normal. Ya que se obtuvo que p=0,000 siendo 
esto menor a 0,050 los datos de las variables que son rotación de personal y 
respuesta psicológica no presentan una distribución normal, por lo que el contraste 
de hipótesis se realiza con una prueba de correlación de Spearman. 
Nivel de confianza: 95% (α=0,05) 
Reglas de decisión: 
Si p< α; se acepta la hipótesis alterna. 
Si p> α; se rechaza la hipótesis nula.  
 
Hipótesis alterna: Existe relación entre la rotación de personal y las respuestas 
psicológicas del empleado en una empresa retail de San Juan de Miraflores. 
Hipótesis nula: No existe relación entre la rotación de personal y las respuestas 





Tabla 12 Correlación de Spearman entre rotación de personal y respuesta 
psicológica 
 




Rho de Spearman Rotación de personal Coeficiente de correlación 1,000 -,530 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 45 45 
Respuesta psicológica Coeficiente de correlación -,530 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 45 45 
Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 
 
A través de los datos alcanzados en el análisis estadístico, se puede deducir que 
la relación entre la rotación del personal y el estrés laboral es una relación inversa 
modera, debido a que r= -0,530. Lo que quiere decir que mientras mejor sea la 
gestión de la rotación del personal, los empleados presentaran menores respuestas 
psicológicas, así como también se Indica que, la significancia que se obtuvo fue 
que p= 0,000 de esta manera cuando p<0.050 se acepta la hipótesis alterna y se 
rechaza la hipótesis nula, por lo existe relación entre la rotación de personal y las 
respuestas psicológicas del empleado en una empresa retail de San Juan de 
Miraflores. 
 
Contraste de hipótesis especifica 2 
Existe relación entre la rotación de personal y las respuestas fisiológicas del 
empleado en una empresa retail de San Juan de Miraflores. 
Prueba de normalidad  
 






Estadístico Gl Sig. 
Rotación del personal ,491 45 ,000 
Respuesta fisiológica  ,465 45 ,000 
Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 
 
Para conocer la distribución de los datos se realizó la prueba de Shapiro Wilk. Se 
establece que, de acuerdo al basamento teórico de esta prueba, cuando p>0.050 
los datos presentan una distribución normal. Ya que se obtuvo que p=0,000 siendo 
esto menor a 0,050 los datos de las variables que son rotación de personal y 
respuesta fisiológica no presentan una distribución normal, por lo que el contraste 
de hipótesis se realiza con una prueba de correlación de Spearman. 
Nivel de confianza: 95% (α=0,05) 
Reglas de decisión: 
Si p< α; se acepta la hipótesis alterna. 
Si p> α; se rechaza la hipótesis nula. 
Hipótesis alterna: Existe relación entre la rotación de personal y las respuestas 
fisiológicas del empleado en una empresa retail de San Juan de Miraflores. 
Hipótesis nula: No existe relación entre la rotación de personal y las respuestas 





Tabla 14 Correlación de Spearman entre rotación de personal y respuesta 
fisiológica 
 




Rho de Spearman Rotación de personal Coeficiente de correlación 1,000 -,785 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 45 45 
Respuesta fisiológica Coeficiente de correlación -,785 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 45 45 
Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 
 
Por medio de la obtención de los datos alcanzados en el análisis estadístico, se 
puede deducir que la relación entre la rotación del personal y el estrés laboral es 
una relación inversa fuerte, debido a que r= -0,785. Lo que quiere decir que 
mientras mejor sea la gestión de la rotación del personal, los empleados 
presentaran menores respuestas fisiológicas, así como también se Indica que, la 
significancia que se obtuvo fue que p= 0,000 de esta manera cuando p<0.050 se 
acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, por lo existe relación entre 
la rotación de personal y las respuestas fisiológicas del empleado en una empresa 











































El actual trabajo de investigación tiene como finalidad determinar la relación entre 
la rotación de personal y el estrés laboral en una empresa retail de San Juan de 
Miraflores. De manera que se podrá evidenciar que resultados arrojaron las 
pruebas de hipótesis. Estas se pudieron obtener a través de la aplicación de 
estadística inferencial a los datos de las preguntas que se aplicó al personal de una 
empresa retail de San Juan de Miraflores, de esta manera se contrasta la hipótesis 
general de la investigación y seguidamente las hipótesis específicas. 
Discusión por objetivo 
El objetivo de esta discusión es expresar con precisión la relación de la rotación de 
personal con el estrés laboral de una empresa retail, San Juan de Miraflores; y 
como objetivo específico uno: Identificar la relación entre la rotación de personal y 
las respuestas psicológicas del empleado, el segundo objetivo específico: 
Identificar la relación entre la rotación de personal y las respuestas fisiológicas del 
empleado En base, a la información conseguida se aprecia con un 95% de 
confianza, el p-valor = 0.000 < α=0.05, con una muestra de 45 cajeros, de igual 
forma se registra un resultado que es una relación inversa fuerte, debido a que r=-
0,802. Lo que quiere decir que mientras mejor sea la gestión de la rotación del 
personal, según la Escala de correlación. (2005), de tal manera podemos afirmar 
que las variables de investigación se correlacionan. 
El resultado de la investigación guarda relación con el trabajo Chávez Lara, 
Kimberly Nicolt Milagros (2019), donde se puede apreciar que el nivel de 
significancia (Sig.=0,000) es menor que 0,05por consiguiente, se rechaza la 
hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alternativa (Ha), entonces, se asume 
que existe una alta relación entre Rotación del personal con el estrés laboral. 
Discusión por hipótesis 
 La investigación muestra como Hipótesis general: Si existe relación significativa 
entre la variable rotación de personal y estrés laboral en una empresa retail de San 
Juan de Miraflores. Para conocer la distribución de los datos se realizó la prueba 
de Shapiro Wilk. Se establece que, de acuerdo al basamento teórico de esta 
prueba, cuando p>0.050 los datos presentan una distribución normal. Ya que se 
obtuvo que p=0,000 siendo esto menor a 0,050 los datos de las variables que son 
rotación de personal y estrés laboral no presentan una distribución normal, por lo 
que el contraste de hipótesis se realiza con una prueba de correlación de 
Spearman. Con Nivel de confianza: 95% (α=0,05) Reglas de decisión: Si p< α; se 
acepta la hipótesis alterna; Si p> α; se rechaza la hipótesis nula y como primera 
hipótesis específica: Existe relación entre la rotación de personal y las respuestas 
psicológicas del empleado en una empresa retail de San Juan de Miraflores; A 
través de los datos alcanzados en el análisis estadístico, se puede deducir que la 
relación entre la rotación del personal y el estrés laboral es una relación inversa 




gestión de la rotación del personal, los empleados presentaran menores respuestas 
psicológicas, así como también se Indica que, la significancia que se obtuvo fue 
que p= 0,000 de esta manera cuando p<0.050 se acepta la hipótesis alterna y se 
rechaza la hipótesis nula, por lo existe relación entre la rotación de personal y las 
respuestas psicológicas del empleado en una empresa retail de San Juan de 
Miraflores segunda hipótesis específica: Existe relación entre la rotación de 
personal y las respuestas fisiológicas del empleado en una empresa retail de San 
Juan de Miraflores; Mediante la obtención de los datos que se pudieron obtener a 
través del  análisis estadístico, se puede deducir que la relación entre la rotación 
del personal y el estrés laboral es una relación inversa fuerte, debido a que r= -
0,785. Lo que quiere decir que mientras mejor sea la gestión de la rotación del 
personal, los empleados presentaran menores respuestas fisiológicas, así como 
también se Indica que, la significancia que se obtuvo fue que p= 0,000 de esta 
manera cuando p<0.050 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis 
nula, por lo existe relación entre la rotación de personal y las respuestas fisiológicas 
del empleado en una empresa retail de San Juan de Miraflores. 
Se han logrado los frutos del estudio aplicando los métodos, descriptivo-
correlacional, no experimental. De acuerdo a los resultados alcanzados se tiene 
como conclusión que existe relación significativa entre la variable rotación de 
personal con el estrés laboral, se confirma la Hipótesis pues se sostiene que 
mientras mejor sea la gestión de la rotación del personal, los empleados 
presentaran menores niveles de estrés laboral, de este modo guarda relación con 
la hipótesis de Chávez Lara, Kimberly Nicolt Milagros (2019), Ambas hipótesis se 
ratifican conforme a los resultados porque son correctos y útiles en la investigación. 
Discusión por metodología 
En esta investigación se usó el tipo de investigación aplicada, diseño no 
experimental – transversal con un nivel descriptivo - correlacional, el método que 
se utiliza coincide con la investigación de Chavez Lara, Kimberly Nicolt Milagros 
(2019), por que empleó el mismo método para poder mostrar y establecer que tan 
alto grado las variables de investigación tienen o no correlación, para la aprobación 
de sus hipótesis planteadas y obtención de conclusiones. La investigación se 
ratifica por el uso de las metodologías adecuadas que fijaron los criterios de 









Discusión por teorías 
El estudio consignó como variables: Rotación de Personal y Estrés Laboral para lo 
cual se utilizó los siguientes autores: La investigación tiene como primera teoría 
principal a Chiavenato I. (2007), quien detalla: La rotación de personal se precisa 
por el magnitud de individuos que entran y salen de la organización, lo cual se 
expresa mediante índices mensuales o anuales, así se podrán realizar diagnósticos 
y relatividades para prevenir o aportar alguna predicción (pág. 135), la cual es 
coherente con lo planteado por Chavez Lara, Kimberly Nicolt Milagros (2019),quien 
también cita a: Chiavenato (2007) quien lo define de la misma manera. Chiavenato 
(2007), mencionado por Cabrera (2015) conceptualiza la remuneración como: “La 
retribución que la persona puede obtener a cambio de realizar las funciones que 
son designadas por la organización” (p. 283). Estas recompensas son las que un 
empleado eficiente recibe a cambio de que su trabajo y su manera de 
desempeñarse sea la esperada, ya que como toda empresa tiene el objetivo de 
obtener resultados y es lo mas justo que el trabajador que cumpla con los objetivos 

















































El motivo de esta Tesis es argumentar la relación que existe entre la rotación de 
personal y el estrés laboral que laboral en una empresa retail de San Juan de 
Miraflores, y de los resultados que se lograron conseguir, se puede concluir lo 
siguiente: 
1. Que existe relación entre las dos variables estudiadas para esta muestra, los 
resultados alcanzados en el estudio estadístico, muestran una relación 
inversa ya que cuando una de ellas aumenta la otra disminuye. 
2. En base a la Rotación laboral de los empleados existe un nivel alto del 80% 
el cual percibe un mal manejo en la su gestión, dentro de esta variable de 
Rotación de personal según las dimensiones que se establecieron como: 
Remuneración, Motivación y Proceso de Selección, existe un índice 
porcentual alto de los encuestados que no se encuentran satisfechos, siendo 
la más relevante la dimensión de Proceso de Selección con un 88.9% el cual 
percibe un bajo nivel en sus procesos. 
Aunque los trabajadores tienen la pertinencia de argumentar sus 
conocimientos y experiencia, los trabajadores percibieron que su 
remuneración no es la adecuada de acuerdo a la cantidad de trabajo que 
tienen, no existe una gran motivación a los trabajadores y su proceso de 
selección es muy baja lo que da por resultado un alto porcentaje de rotación 
de personal. 
3. En cuanto al Estrés laboral, las dimensiones establecidas fueron la 
respuesta fisiológica y respuestas psicológicas, siendo esta ultima la que 
obtuvo el mayor porcentaje con 88.9% de encuestados que perciben un nivel 
alto en esta dimensión y un 77.8% que perciben un nivel muy alto de estrés 
laboral, lo que representa que la mayoría de los encuestados al percibir un 
mal manejo en la gestión de rotación de personal aumenta el estrés en los 












































1. En base a los resultados obtenidos en la variable Rotación de personal se 
plantea para el mejoramiento en La gestión de su proceso de selección de 
tal manera que se pueda lograr captar al personal idóneo y que se encuentre 
comprometido con su labor y el cumplimiento de los objetivos de la empresa, 
así como la creación de nuevos incentivos de reconocimiento así como de 
remuneración a aquellos empleados que realicen su labor (meta) con éxito, 
además de mejorar los programas de retención de tal manera de fortalecer 
su vínculo con la empresa y aumente significativamente su motivación. 
2. En cuanto al Estrés laboral es necesario establecer programas para que los 
niveles de estrés se mantengan en niveles mínimos de tal manera que no 
incurramos en problemas psicológicos o fisiológicos que fomenten el 
ausentismo y por ende la rotación de personal sino fomentar un ambiente 
agradable de compañerismo y trabajo fraterno a través de establecer metas 
razonables, realizar un mejor entrenamiento en el uso de las cajas , fomentar 
las pausas activas y tener muy en claro las funciones que compete a su 
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5. Cargo: Docente de Investigación Posgrado 
Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y así 
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la EP de 
Administración de la UCV, en la sede Lima-Este, requerimos validar los 
instrumentos con los cuales recogeremos la información necesaria para poder 
desarrollar nuestra investigación y con la cual optaremos el título profesional de 
Licenciado en Administración. En razón a ello se le alcanza el instrumento motivo 
de evaluación y el presente formato que servirá para que usted pueda marcar (x) si 
es pertinente o no, y hacernos llegar sus apreciaciones para cada ítem del 
instrumento de investigación 







Es pertinente No es pertinente  Observaciones  
1 X   
2 X   
3 X   
4 X   
5 X   
6 X   
7 X   
8 X   
9 X   





Firma y DNI del experto: 47139744 
 
                
 
 






















Firma y DNI del experto: 47139744 
 
                
 
 




Es pertinente No es pertinente  Observaciones  
1 X   
2 X   
3 X   
4 X   
5 X   
6 X   
7 X   
8 X   
9 X   
10 X   
11 X   
12 X   





INFORMACIÓN DEL EXPERTO:  
1. Nombre y Apellido: Godofredo Pastor Illa Sihuincha 
2. Profesión: Administrador de Empresas 
3. Grado académico: Doctor 
4. Institución donde labora: Universidad Cesar Vallejo 
5. Cargo: Docente de Investigación 
Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y así 
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la EP de 
Administración de la UCV, en la sede Lima-Este, requerimos validar los 
instrumentos con los cuales recogeremos la información necesaria para poder 
desarrollar nuestra investigación y con la cual optaremos el título profesional de 
Licenciado en Administración. En razón a ello se le alcanza el instrumento motivo 
de evaluación y el presente formato que servirá para que usted pueda marcar (x) si 
es pertinente o no, y hacernos llegar sus apreciaciones para cada ítem del 
instrumento de investigación 







Es pertinente No es pertinente  Observaciones  
1 X   
2 X   
3 X   
4 X   
5 X   
6 X   
7 X   
8 X   
9 X   






Firma y DNI del experto: 10596867 
 
                
 
 





















Es pertinente No es pertinente  Observaciones  
1 X   
2 X   
3 X   
4 X   
5 X   
6 X   
7 X   
8 X   
9 X   
10 X   
11 X   
12 X   






Firma y DNI del experto: 10596867 
 
                
 
 





INFORMACIÓN DEL EXPERTO:  
 
1. Nombre y Apellido: Shelby Hubert Ramos Serrano 
2. Profesión: Administrador de Empresas 
3. Grado académico: Magister 
4. Institución donde labora: Universidad Cesar Vallejo 
5. Cargo: Docente de Investigación Posgrado 
 
Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y así 
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la EP de 
Administración de la UCV, en la sede Lima-Este, requerimos validar los 
instrumentos con los cuales recogeremos la información necesaria para poder 
desarrollar nuestra investigación y con la cual optaremos el título profesional de 
Licenciado en Administración. En razón a ello se le alcanza el instrumento motivo 
de evaluación y el presente formato que servirá para que usted pueda marcar (x) si 
es pertinente o no, y hacernos llegar sus apreciaciones para cada ítem del 
instrumento de investigación 
 









Es pertinente No es pertinente  Observaciones  
1 X   
2 X   
3 X   
4 X   
5 X   
6 X   
7 X   
8 X   
9 X   






Firma y DNI del experto 
 
 












Es pertinente No es pertinente  Observaciones  
1 X   
2 X   
3 X   
4 X   
5 X   
6 X   
7 X   
8 X   
9 X   
10 X   
11 X   
12 X   






Firma y DNI del experto 
 
 













































































RP 1 RP 2 RP 3 RP 4 RP 5 RP 6 RP 7 RP 8 RP 9 RP 10 ES 1 ES 2 ES 3 ES 4 ES 5 ES 6 ES 7 ES 8 ES 9 ES 10 ES 11 ES 12 ES 13
7/1/2021 13:23:19 1 1 1 3 2 2 3 2 1 1 1 3 5 5 5 2 4 4 4 4 4 5 4 4
7/1/2021 13:29:16 2 2 2 2 2 4 3 2 2 2 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7/1/2021 13:40:22 3 1 1 3 2 2 3 2 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7/1/2021 13:40:23 4 1 3 3 3 2 3 3 3 2 1 3 4 4 4 4 4 4 3 2 4 1 4 4
7/1/2021 13:42:08 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4
7/1/2021 13:44:50 6 3 3 2 3 3 2 1 1 2 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2
7/1/2021 13:45:04 7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 4 5 3 2 4 5 5 5 5 4 4 3
7/1/2021 13:46:59 8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 5 5 5 5 3 5 5 5 3 3 4 4
7/1/2021 13:49:23 9 3 3 2 1 1 1 1 1 1 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7/1/2021 13:50:54 10 1 1 3 2 2 3 2 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7/1/2021 13:55:43 11 1 1 3 2 2 3 2 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7/1/2021 14:02:50 12 1 1 3 2 2 2 2 1 1 1 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7/1/2021 14:03:53 13 1 1 3 2 2 2 2 1 1 1 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5
7/1/2021 14:04:18 14 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5
7/1/2021 14:08:51 15 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5
7/1/2021 14:09:42 16 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5
7/1/2021 14:13:12 17 2 2 3 1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7/1/2021 14:24:15 18 3 3 2 2 3 2 3 1 2 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7/1/2021 14:33:11 19 2 2 5 3 2 2 5 2 2 2 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5
7/1/2021 14:58:16 20 3 3 2 3 2 2 1 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4
7/1/2021 15:57:30 21 3 2 2 2 3 3 3 1 2 3 4 3 3 4 4 4 4 4 2 4 3 4 4
7/1/2021 17:15:02 22 3 1 2 3 2 2 3 3 2 3 2 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3
7/1/2021 17:43:52 23 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7/1/2021 17:45:33 24 1 1 1 3 3 2 2 1 1 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5
7/1/2021 17:47:35 25 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 5 2 4 4 3 3 3 4 3 4 4
7/1/2021 18:05:47 26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7/1/2021 18:24:50 27 1 1 3 3 2 3 2 2 2 2 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4
7/1/2021 18:26:02 28 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7/1/2021 18:27:20 29 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7/1/2021 18:31:18 30 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 5 4 2 4 4 3 4 4 2 4 2 4 5
7/1/2021 18:37:58 31 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 3 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4
7/1/2021 18:41:14 32 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 4 2 4 3 4 4 4 4 4 2 2 2 4
7/1/2021 18:47:30 33 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7/1/2021 19:06:25 34 1 1 3 2 2 3 2 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7/1/2021 19:07:30 35 1 1 5 1 1 2 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7/1/2021 19:13:31 36 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7/1/2021 19:14:11 37 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7/1/2021 19:14:44 38 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7/1/2021 19:15:14 39 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7/1/2021 19:16:00 40 1 1 1 1 3 1 3 1 1 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7/1/2021 19:18:40 41 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7/1/2021 19:20:23 42 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7/1/2021 19:24:37 43 1 1 5 1 1 1 3 1 1 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7/1/2021 19:25:45 44 1 1 5 1 1 3 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7/1/2021 19:27:19 45 1 1 5 1 1 3 3 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ROTACIÓN DE PERSONAL ESTRÉS LABORAL
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